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Steeds meer organisaties krijgen te maken met een vergrijzend personeelsbestand. Om de steeds groter 
wordende groep oudere medewerkers inzetbaar te houden en hun functioneren, motivatie en 
tevredenheid te behouden en vergroten, voeren steeds meer organisaties leeftijdsbewust 
personeelsbeleid in. Eén van de onderdelen van leeftijdsbewust personeelsbeleid is 
competentiematching en –bevordering. Hiermee wordt beoogd de competenties van de medewerker af 
te stemmen op de eisen die het werk stelt door ofwel het vergroten van de competenties ofwel het 
aanpassen van het werk aan de medewerker (Thunnissen, 2005). 
 
Dit onderzoek richt zich op de motivatie van medewerkers door het aanpassen van het werk. Onderzocht 
wordt welke karakteristieken van het werk van belang zijn voor de motivatie van medewerkers en of het 
belang van deze karakteristieken verandert naarmate een medewerker ouder wordt.  
Literatuur 
Uitgebreid literatuuronderzoek heeft aangetoond dat functieontwerp een belangrijke rol kan spelen bij de 
motivatie van medewerkers. Daarbij spelen zowel functie-inhoudelijke karakteristieken als autonomie, 
feedback uit het werk, specialisatie en taakverscheidenheid een rol, maar ook sociale en contextuele 
karakteristieken als sociale ondersteuning, afhankelijkheid en ergonomie. 
 
Literatuuronderzoek heeft verder aangetoond dat het belang dat medewerkers aan deze karakteristieken 
hechten kan veranderen naarmate de medewerker ouder wordt. Hoewel de resultaten van de 
onderzoeken naar de veranderingen in belang niet eenduidig zijn, zijn toch voldoende 
aanknopingspunten gevonden voor de uitvoering van dit onderzoek. 
Methodologie 
Om informatie te verkrijgen over het belang dat medewerkers hechten aan de verschillende 
karakteristieken van een functie is een kwantitatief surveyonderzoek uitgevoerd onder archivarissen in 
Nederland. De gegevens zijn verzameld met behulp van een online vragenlijst, bestaande uit  67 vragen 
naar voorkeuren voor 19 functiekarakteristieken en 3 vragen over persoonskenmerken, te weten leeftijd, 
geslacht en opleiding. De karakteristieken zijn overgenomen van Humphrey, Nahrgang & Morgeson 
(2007), die in hun Expanded Work Design Model een relatie leggen tussen deze functiekarakteristieken 
en de motivatie van medewerkers. Van de 321 aangeschreven archivarissen hebben er 219 (vrijwel) de 
gehele vragenlijst ingevuld. Dit is ongeveer een kwart van het totaal aantal archivarissen in Nederland. 
 
Voor alle karakteristieken is het gemiddelde en de standaardafwijking berekend. Voor verdere analyse is 
de onderzoeksgroep in drie leeftijdcategorieën met een gelijk aantal respondenten ingedeeld, waarna 
met behulp van one-way ANOVA en een LSD post-hoc test is bepaald of er verschillen zijn tussen de 
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gemiddelde scores van de verschillende leeftijdcategorieën. Tevens is gebruik gemaakt van t-toetsen om 
verschillen in scores te onderzoeken tussen mannen en vrouwen en tussen HBO- en WO-opgeleide 
archivarissen. Om na te gaan of geslacht of opleiding een modererend effect hebben op de invloed van 
leeftijd op de voorkeuren voor functiekarakteristieken is gebruik gemaakt van een multivariate en 
univariate analyse. 
Resultaten en conclusie 
Het onderzoek toont aan dat voor archivarissen het belang van autonomie, specialisatie, mate waarin 
anderen onafhankelijk zijn van de respondent, weinig lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik 
van apparatuur toeneemt naarmate de leeftijd vordert. Ook taakidentiteit blijkt in belang toe te nemen, 
maar alleen onder modererende invloed van geslacht en opleiding. Van de overige karakteristieken is 
het belang voor alle leeftijdcategorieën gelijk. 
 
Hoewel het belang van bovengenoemde karakteristieken met het vorderen der jaren toeneemt, is 
autonomie voor elke leeftijdcategorie van belang. Aan specialisatie wordt door jongeren relatief weinig 
belang gehecht en door ouderen veel. Voor de andere genoemde karakteristieken neemt het belang wel 
toe, maar hiervoor geldt dat deze ook voor de oudere categorieën niet uitgesproken belangrijk zijn.  
 
Wel belangrijk voor archivarissen van alle leeftijdcategorieën zijn autonomie (reeds genoemd), goede 
werkcondities, een diversiteit aan vaardigheden, taakverscheidenheid, de mogelijkheid tot 
probleemoplossing, sociale steun, de mogelijkheid tot informatieverwerking, het krijgen van feedback en 
ergonomie. Deze karakteristieken dienen in de functies van archivarissen van alle leeftijden in voldoende 
mate aanwezig te zijn. De gewenste hoeveelheid specialisatie in een functie is afhankelijk van de leeftijd 
van de medewerker. Jongeren staan neutraal tegenover specialisatie, terwijl ouderen specialisatie 
belangrijk vinden. Het is dus van belang de mate van specialisatie op te voeren naarmate de 
medewerker ouder wordt. Omdat een hoge mate van specialisatie een negatief effect heeft op de 
inzetbaarheid van de medewerker dient hiermee niet op te jonge leeftijd gestart te worden. 
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Hoofdstuk 1 Inleiding  
1.1 Probleemstelling 
De Nederlandse bevolking vergrijst. Het percentage 65-plussers is in de periode van 1990 tot 2008 
gestegen van 12,8 naar 14,8; dat van de 40 tot 65-jarigen van 28,8 naar 35,3 (CBS, 2010). Daarbij komt 
dat medewerkers in de toekomst naar verwachting langer zullen moeten doorwerken om in aanmerking 
te komen voor een uitkering op grond van de Algemene Ouderdomswet (AOW). Met de vergrijzing en de 
verwachte verhoging van de AOW-leeftijd neemt de aandacht voor de inzetbaarheid en motivatie van 
oudere medewerkers toe. Leeftijdsbewust personeelsbeleid doet in steeds meer organisaties zijn intrede, 
en heeft tot doel “gericht te werken aan (belemmerende en bevorderende) factoren in de werksituatie 
met als doel mensen zo lang mogelijk gemotiveerd voor het arbeidsproces te behouden” (Thunnissen, 
2005). 
 
In Nederland heeft o.a. Kooij uitgebreid onderzoek gedaan naar de motivatie van oudere medewerkers. 
In haar proefschrift Motivating older workers (2010) concludeert zij onder andere dat “groei- en 
extrinsieke motieven afnemen met leeftijd, dat intrinsieke motieven toenemen met leeftijd en dat 
motieven gerelateerd aan sociale interacties en zekerheid alleen toenemen in bepaalde subgroepen 
werknemers”. Verder concludeert zij: “Ondanks dat motieven gerelateerd aan ontwikkeling en uitdaging 
afnemen met leeftijd, zijn motieven gerelateerd aan het helpen van mensen, interessant werk, 
autonomie, het uitvoeren van zinvolle taken en het gebruiken van vaardigheden belangrijker voor oudere 
werknemers dan voor hun jongere collega’s. Organisaties zouden hun oudere werknemers dus kunnen 
motiveren met interessante functies waarin oudere werknemers zinvol werk doen en gebruik kunnen 
maken van hun vaardigheden.” 
 
Om aan deze oproep te kunnen voldoen is nader onderzoek nodig welke aspecten van het werk een rol 
spelen bij de motivatie van oudere medewerkers. Hierbij dienen zich twee vragen aan: 
1. Is het gewenste functieontwerp voor elke leeftijdcategorie gelijk of verandert het preferente 
functieontwerp met de leeftijd van de medewerker en 
2. hoe ziet het ideale functieontwerp voor de verschillende leeftijdcategorieën er uit ? 
 
Om deze vragen te kunnen beantwoorden is als eerste een uitgebreid literatuuronderzoek gedaan naar 
motivatie van oudere medewerkers door middel van leeftijdsbewust personeelsbeleid, naar motivatie 
door functieontwerp en naar de mogelijkheden om door middel van gericht functieontwerp 
leeftijdsbewust personeelsbeleid mede vorm te geven. Dit literatuuronderzoek komt in hoofdstuk 2 aan 
bod. Vervolgens is met behulp van een survey onder archivarissen in Nederland nagegaan welke 
voorkeuren deze hebben ten aanzien van functiekarakteristieken. Door deze voorkeuren te bezien in 
relatie tot de leeftijd van de respondenten is het mogelijk gebleken de beide onderzoeksvragen te 
beantwoorden. De onderzoeksmethode wordt behandeld in hoofdstuk 3, de resultaten in hoofdstuk 4. 
Tot slot bevat hoofdstuk 5 de conclusies en aanbevelingen. 
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1.2 Wetenschappelijke relevantie 
Aangetoond is dat functieontwerp van belang is voor het bereiken van diverse individuele, groeps- en 
organisatieresultaten, zoals satisfactie, motivatie en performance (Morgeson & Campion, 2003). De 
theorievorming over motivatie door middel van functieontwerp gaat terug op Herzberg, Mausner en 
Snyderman (1959) en Herzberg (1966, 1987), wier onderzoeken aantonen dat o.a. de inhoud van het 
werk, verantwoordelijkheid, herkenbaarheid en persoonlijk succes belangrijke factoren zijn in de 
motivatie van medewerkers. Deze onderzoeken hebben geleid tot de ontwikkeling van de Motivator-
Hygiene Theory. Ook Hackman & Oldham (1976, 1980) concluderen uit hun onderzoeken dat 
functieontwerp van groot belang is voor de motivatie en satisfactie van medewerkers en ontwikkelde op 
basis daarvan hun Job Characteristics Theory.  
 
Het belang van functieontwerp wordt ook onderkend door aanhangers van de Sociotechnical Systems 
Theory (Sociotechniek). Deze theorie kwam tot stand naar aanleiding van onderzoek van het Travistock 
Institute in Groot-Brittannië naar de sociale structuur van werk (Trist & Bamforth, 1951). Onderzoek in de 
traditie van de Sociotechniek toont aan dat regelvermogen in een functie van groot belang is voor het 
verkrijgen van arbeidssatisfactie en het vermijden van stress (Berting & De Sitter, 1971). Het toevoegen 
van regelcapaciteit op de werkvloer kan de basis leggen voor een organisatieconcept met zo minimaal 
mogelijke arbeidsdeling: “in plaats van een complexe organisatie, opgebouwd uit simpele taken, een 
eenvoudige organisatie, opgebouwd uit complexe taken" (De Sitter, 1981). 
 
Ook zeer recent onderzoek toont aan dat taakontwerp een grote invloed heeft op satisfactie en motivatie. 
Zo wijst Steijn (2009) er op dat te weinig aandacht voor de inhoud van het werk en de mate van 
autonomie onder andere zal leiden tot motivatieproblemen. 
 
De afgelopen decennia is dus veel onderzoek gedaan naar de rol van functieontwerp bij de motivatie van 
medewerkers. Onderzoek naar de invloed van leeftijd ten aanzien van voorkeuren omtrent het 
functieontwerp is echter beperkt en levert uiteenlopende conclusies op (Warr ,1997). Er is dan ook maar 
weinig theorievorming op het gebied van motivatie van specifiek ouderen door functieontwerp. Dit 
onderzoek wil een bijdrage leveren aan deze theorievorming. Daarnaast wil het onderzoek input leveren 
voor de verdere ontwikkeling van leeftijdsbewust personeelsbeleid.  
Hoofdstuk 2 Literatuuronderzoek  
Om de onderzoeksvragen te kunnen beantwoorden is gestart met literatuuronderzoek. Ter verkrijging 
van een breed beeld over de mogelijkheden om oudere medewerkers te motiveren is als eerste 
onderzoek gedaan naar de onderdelen van leeftijdsbewust personeelsbeleid. De neerslag van dit 
onderzoek is te lezen in paragraaf 2.1. Vervolgens is gericht onderzoek gedaan naar motivatie door 
functieontwerp, waarvan de resultaten zijn te vinden in paragraaf 2.2. Beide onderwerpen, 
leeftijdsbewust personeelsbeleid en motivatie door functieontwerp, komen samen in paragraaf 2.3, 
waarin literatuur naar de motivatie van oudere medewerkers met behulp van functieontwerp wordt 
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besproken. Het literatuuronderzoek heeft geleid tot het in paragraaf 2.4 opgenomen onderzoeksmodel. 
In paragraaf 2.5 tenslotte worden de op basis van de literatuur te verwachten resultaten van het 
onderzoek en de hypothesen besproken.    
2.1 Leeftijdsbewust personeelsbeleid 
Leeftijdsbewust personeelsbeleid is gericht op het ontwikkelen, benutten en behouden van capaciteiten, 
kennis en ervaring van alle individuele werknemers in alle leeftijdcategorieën op korte en lange termijn, 
waarbij rekening wordt gehouden met veranderende mogelijkheden en behoeften (Langendoen, 1998). 
Daarbij worden personeelsinstrumenten zodanig ingezet, dat gedurende de leeftijdsfasen van de 
werknemer optimaal gebruik kan worden gemaakt van de mogelijkheden van de werknemer (Vanmullem 
& Hondeghem, 2006).  
 
De kern van leeftijdsbewust personeelsbeleid bestaat uit een aantal beleidsmaatregelen ten aanzien 
van:  
- competentiematching en –bevordering 
- managementbeïnvloeding 
- contractbijstelling en financiële condities 
en is een combinatie van curatief en preventief beleid (Thunnissen, 2005).  
 
Competentiematching en-bevordering is gericht op het verbeteren van de competenties van de 
medewerker zodat deze overeenstemmen met de eisen die het werk stelt òf het aanpassen van het werk 
aan de medewerker. Het eerste kan vorm krijgen door middel van (formele en informele) scholing; 
aanpassen van het werk aan de competenties van de medewerker kan door middel van het herontwerp 
van functies, het op individuele basis aanpassen van functies en demotie. 
Duurzamer van aard dan bovenstaande maatregelen is een gericht mobiliteit- en loopbaanbeleid. Het 
regelmatig wisselen van functie en/of werkgever zorgt voor de ontwikkeling van competenties en draagt 
bij aan de inzetbaarheid van medewerkers op lange termijn (Thunnissen, 2005). 
 
Managementbeïnvloeding heeft betrekking op het proces dat moet leiden tot een mentaliteitsomslag ten 
aanzien van de ideeën over de inzetbaarheid van oudere medewerkers. Om hiertoe te komen zijn 
instrumenten als communicatie, scholing van het management, beloning van het juiste gedrag en 
functioneringsgesprekken beschikbaar (Thunnissen, 2005). 
 
Contractbijstelling en financiële condities liggen beide in de sfeer van de arbeidsvoorwaarden. 
Contractbijstelling richt zich vooral op het inbrengen van flexibiliteit in de arbeidstijd; tot de financiële 
condities kunnen individuele beloningen en beloning op basis van competenties worden gerekend 
(Thunnissen, 2005). 
 
Met de genoemde beleidsmaatregelen wordt beoogd de inzetbaarheid, het functioneren, de motivatie en 
de tevredenheid van de ouder wordende medewerker te behouden en vergoten. In het verlengde 
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daarvan dienen ze te zorgen voor een goed evenwicht tussen de belasting en de belastbaarheid van de 
medewerker. Verder wordt een differentiatie in arbeidsvoorwaarden beoogd, zodat medewerkers op 
individuele basis kunnen kiezen voor een loopbaan die het best bij hun past. Tenslotte dienen de 
maatregelen een competent management op te leveren, dat kan omgaan met (relatieve) veroudering van 
de medewerkers (Thunnissen, 2005). 
 
Het geheel van beleidsmaatregelen en de beoogde effecten wordt beïnvloed door individuele, 
organisatiegebonden, werkgebonden en maatschappijgebonden factoren, die variëren van de fysieke en 
psychische gesteldheid en persoonskenmerken tot de inhoud van het werk en de werksfeer (Thunnissen 
& Timmerhuis, 1998, 1999; Thunnissen, 2005). 
 
Uiteindelijk resulteren de genoemde beleidsmaatregelen in motieven om al dan niet te blijven deelnemen 
aan het arbeidsproces (Thunnissen, 2005; Kooij, 2010).  
 
Bovenstaande kan als volgt schematisch worden weergegeven: 
 









































































Naar: Thunnissen (2005), Model LbP; aangevuld met Kooij (2010) 
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2.2 Motivatie door functieontwerp 
Voordat aandacht wordt besteed aan motivatie van ouderen door functieontwerp, wordt stilgestaan bij 
motivatie door functieontwerp in het algemeen. De afgelopen eeuw is hiernaar veel onderzoek gedaan; 
dit onderzoek heeft veel, veelal elkaar aanvullende, theorieën opgeleverd.  
 
Herzberg (1966, 1987) heeft, als een van de pioniers op het gebied van motivatie, een relatie gelegd 
tussen karakteristieken van het werk en de motivatie van medewerkers. Daarbij pleit hij voor motivatie 
door taakverrijking door intrinsiek motiverende aspecten als autonomie en verantwoordelijkheden toe te 
voegen aan een functie. Herzberg (1974) onderscheidt acht ingrediënten van een goede functie, 
waaronder directe feedback, persoonlijke verantwoordelijkheden, directe communicatiemogelijkheden, 
controle over middelen en zelfstandige planning.  
 
Als reactie op het werk van Herzberg is de Job Characteristics Theory (Hackman & Oldham, 1976, 1980) 
tot stand gekomen. Met hun theorie geven Hackman en Oldham aan dat motivatie, werktevredenheid en 
performance afhankelijk zijn van de aanwezigheid van een aantal fundamentele karakteristieken van een 
functie. Als karakteristieken benoemen zij Skill Variety, Task Identity, Task Significance, Autonomy en 
Feedback. De Job Characteristics Theory is verreweg de meest toonaangevende en meeste gebruikte 
theorie op het gebied van motivatie door functieontwerp. 
  
Uit de vele onderzoeken naar de houdbaarheid van de Job Characteristics Theory, en het op basis 
daarvan opgestelde Job Characteristics Model (JCM), blijkt echter dat de door Hackman en Oldham 
genoemde karakteristieken slechts een subset vormen van het totaal aantal karakteristieken dat de 
ervaringen en het gedrag van medewerkers beïnvloedt (Grant & Parker, 2009). Zo wijzen Ambrose & 
Kulik (1999) op drie nieuwe onderzoeksgebieden t.a.v. motivatie, te weten creativiteit, groepswerken en 
cultuur. Brousseau (1983) memoreert meerdere auteurs die het belang van werkcontext, 
organisatiecultuur, het sociale systeem en interpersoonlijke relaties aangeven. Daarnaast benoemen 
Grant & Parker (2009) o.a. het belang van onderlinge afhankelijkheid en onzekerheid.  
 
Vanuit de traditie van de Sociotechniek werd, naast het basisprincipe van minimale arbeidsdeling, al 
halverwege de 20e eeuw het belang onderkend van sociale structuren, onderlinge afhankelijkheden 
tussen medewerkers, technologie en de werkomgeving (Trist & Bamforth, 1951; Emery & Trist, 1969; 
Turner & Lawrence, 1965). Hoewel de aandacht voor de meer sociale factoren van het werk in de loop 
van de jaren 80 van de vorige eeuw is afgenomen, hebben veranderingen in de sociale context van het 
werk, de toename van het belang van externe contacten en de voortschrijdende technologie de interesse 
van onderzoekers voor genoemde factoren opnieuw gewekt (Grant & Parker, 2009).  
 
Als gevolg van de bovenstaande ontwikkelingen zijn de afgelopen jaren uitgebreidere modellen 
ontwikkeld ten aanzien van functieontwerp. De in de nieuwe modellen onderkende karakteristieken 
richten zich daarbij steeds minder op de kale functie en meer op de functie in zijn context. 
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Zo onderscheiden Parker et al. (2001) in hun Elaborated Job Characteristics Model karakteristieken op 
individueel en op groepsniveau, die elkaar beïnvloeden.  
 
Ook Humphrey, Nahrgang & Morgeson (2007) hebben een meer uitgebreid model ontwikkeld. In hun 
Expanded Work Design Model (EWDM) geven zij, evenals Hackman en Oldham in het JCM, de relatie 
aan tussen de door hen onderkende ‘work design characteristics’ en de verschillende ‘work outcomes’. 
 
Afbeelding 2: Expanded Work Design Model; Humphrey, Nahrgang & Morgeson (2007), aangevuld met Morgeson & 
Humphrey (2006)  
  
Humphrey, Nahrgang & Morgeson benoemen in hun model echter meer karakteristieken van de functie. 
Daarnaast betrekken zij, evenals Morgeson & Humphrey (2006), ook sociale en contextuele 
karakteristieken als onderlinge afhankelijkheid, sociale ondersteuning en ergonomie in het model. Door 
de toevoeging van deze sociale en contextuele karakteristieken onderscheidt het EWDM zich wezenlijk 
van het JCM. Het EWDM is het meest uitgebreide model ten aanzien van Work Design van het moment.  
 
Zoals in deze paragraaf is aangegeven speelt niet alleen het ontwerp van de functie zelf, maar ook de 
context van de functie een rol bij de motivatie van medewerkers. Om deze reden is er voor gekozen de 
context van de functie onderdeel te maken van dit onderzoek. Waar in het vervolg van deze scriptie 
wordt gesproken over functieontwerp, wordt dus niet het ontwerp van de ‘kale’ functie bedoeld, maar het 




- Work Scheduling Autonomy 
- Work Methods Autonomy 















Equipement use (Morgeson & 
Humphrey, 2006) 
 Social Characteristics 
 
Interdependence  
Feedback from others 
Social Support 
Interaction outside organization 




Knowledge of Results 
Behavioral Outcomes 
 
Performance – Objective 
Performance – Subjective 
Absenteeisme 
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Satisfaction – Coworker 
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Satisfaction – Promotion 
Organizational Commitment 
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Work design characteristics Mediators Work Outcomes 
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2.3 Functieontwerp en leeftijdsbewust personeelsbeleid 
In de vorige paragraaf is het belang van functieontwerp voor de motivatie van medewerkers besproken. 
Om na te gaan welke rol functieontwerp kan spelen in de motivatie van ouderen zal in deze paragraaf  
een relatie worden gelegd tussen functieontwerp en leeftijdsbewust personeelsbeleid. 
 
Hoewel is aangetoond dat functieontwerp een grote rol speelt bij de motivatie van medewerkers, is ook 
bekend dat niet iedereen dezelfde voorkeuren heeft ten aanzien van het ontwerp van zijn functie.  
Aangetoond is dat verschillen tussen mensen zorgen voor verschillende reacties op complexiteit en 
uitdaging in het werk (Hackman & Oldham, 1976). Steijn (2009) spreekt in dit verband van de ‘persoon-
omgeving’ fit: de mate waarin aspecten van het werk die medewerkers belangrijk vinden ook 
daadwerkelijk zijn terug te vinden in het werk dat zij verrichten. Indien er een discrepantie is tussen deze 
twee kan dit negatieve gevolgen hebben voor de arbeidssatisfactie en de motivatie van de medewerker. 
 
Voor het voeren van een effectief leeftijdsbewust personeelsbeleid is het dan ook van essentieel belang 
de mogelijkheden en wensen van de medewerkers in verschillende leeftijdcategorieën te kennen en de 
beleidsmaatregelen er op af te stemmen. Dit onderzoek richt zich op het verkrijgen van informatie over 
leeftijdgebonden voorkeuren ten aanzien van organisatie- en werkgebonden factoren die van belang zijn 
voor het opstellen van één specifieke beleidsmaatregel, namelijk arbeidsadaptatie (volgens Thunnissen 
(2005) onder te verdelen in functieherontwerp, aanpassing van functies en demotie). Deze organisatie- 
en werkgebonden factoren maken deel uit van het functieontwerp. Daarnaast is een aantal andere, 
nader te benoemen, aspecten van functieontwerp in het onderzoek betrokken. 
 
Schematisch kan dit als volgt worden weergegeven: 
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Gericht onderzoek naar de in het conceptueel model aangegeven relaties tussen leeftijd en voorkeuren 
t.a.v. functieontwerp is schaars. Warr (1997) heeft met zijn (literatuur)onderzoek naar het belang dat 
medewerkers hechten aan negen karakteristieken van functies echter een goede basis gelegd. Hij 
concludeert dat het belang van een aantal karakteristieken met het vorderen van de leeftijd stabiel blijft 
(o.a. opportunity for control en opportunity for interpersonal contact). Van een aantal karakteristieken 
wordt het belang groter (job security, physical security) en van een aantal andere wordt het belang juist 
kleiner (o.a. variety, feedback). Van een paar kenmerken wordt het belang eerst groter en daarna kleiner 
(opportunity for skill use, availibility of money).  
 
Ook andere auteurs wijzen op een verschuiving in waardering van karakteristieken van de functie met 
het vorderen van de leeftijd. Zo vond Gould (1979) steun voor de veronderstelling dat de fase van de 
carrière modererend werkt op de relatie tussen job complexity en performance. Zoals eerder 
aangegeven benadrukt Kooij (2010) het belang van interessant werk, autonomie, het uitvoeren van 
zinvolle taken en het gebruiken van vaardigheden voor oudere werknemers.  
 
Over de verandering van cognitieve vermogens is meer literatuur voorhanden. Zo wordt er gewezen op 
de verminderde mogelijkheid voor ouderen om nieuwe informatie te verwerken (Mather, 2010; Kanfer & 
Ackerman 2004) en op het afnemen van de capaciteit van het werkgeheugen (Mather, 2010, Kanfer & 
Ackerman, 2004; Verhaegen en Salthouse, 1997). Ook de mogelijkheden tot abstract redeneren (Kanfer 
& Ackerman, 2004), het analytisch vermogen en de snelheid van denken (Verhaegen en Salthouse, 
1997) nemen af, terwijl andere capaciteiten, zoals op kennis gebaseerde vermogens (Peeters et al., 
2005; Kanfer & Ackerman, 1997; Mather, 2010), woordenschat en onbewust leren (Mather, 2010) juist 
(enigszins) toenemen met de leeftijd.  
Als gevolg hiervan verschuiven de mogelijkheden van medewerkers naarmate ze ouder worden, zodat 
verwacht kan worden dat ook hun voorkeuren ten aanzien van gerelateerde functiekarakteristieken 
veranderen. 
 
Naast de ontwikkeling van cognitieve vermogens zijn er de lichamelijke veranderingen die het 
voortschrijden der jaren met zich meebrengt. De Looze et al. (2007) stellen dat lichamelijke vermogens 
zoals zien en horen (De Looze et al., 2007; Nauta et al., 2004), de conditie (cardiovasculair systeem, 
organen en locomotion) (De Looze et al., 2007) en fysieke capaciteiten (longvolume, spierkracht, 
flexibiliteit) (De Looze et al., 2007; Nauta et al., 2004) vooral na het 45e jaar merkbaar afnemen. De 
fysiologische functies als kracht, reactiesnelheid en functioneren van het zenuwstelsel nemen al na het 
30e jaar, zij het tot het 55e jaar in beperkte mate, af (De Looze et al., 2007). Deze fysieke veranderingen 
kunnen gevolgen hebben voor de inzetbaarheid en de voorkeuren van medewerkers voor functies met 
bepaalde karakteristieken. 
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Bovenstaande vormt een goede basis voor het opstellen van een onderzoeksmodel en een aantal 
hypothesen t.a.v. de resultaten van het onderzoek. Deze worden in de volgende paragrafen beschreven. 
2.4 Onderzoeksmodel 
Auteurs die eerder onderzoek verrichtten naar leeftijdgebonden voorkeuren t.a.v. functieontwerp hebben 
elk hun eigen selectie gemaakt van de in hun onderzoek(en) te betrekken aspecten van een functie. Dit 
onderzoek wil zich onderscheiden van eerdere onderzoeken door gebruik te maken van een grote 
hoeveelheid, objectief vastgestelde, kenmerken van functies en hun context. Hiertoe wordt in dit 
onderzoek gebruik gemaakt van de in het EWDM van Humphrey, Nahrgang & Morgeson genoemde 
karakteristieken. In deze karakteristieken herkennen we onder andere de organisatie- en werkgebonden 
factoren uit het conceptueel model. Deze karakteristieken vormen de kern van het onderzoeksmodel.  
 
Afbeelding 4: onderzoeksmodel 
 
 
In het onderzoek dient leeftijd als de onafhankelijke, beïnvloedende variabele. De 19 
functiekarakteristieken zijn de afhankelijke variabelen in het onderzoek. Het preferente functieontwerp 
bestaat uit een combinatie van karakteristieken, al dan niet wijzigend van samenstelling onder invloed 
van leeftijd. Om een completer beeld te kunnen vormen van de beïnvloedende factoren bevat het 
onderzoeksmodel ook de onafhankelijke variabelen geslacht en opleiding. Naar de invloed van geslacht 
is veel onderzoek gedaan, zij het met verschillende resultaten. Zo tonen zowel Thacker (1995) als 
Browne (1997) geen verschil aan in voorkeuren op basis van geslacht, maar doet Chang (2004) dat wel. 
Wiersma (1990) noemt veel eerder onderzoek, zowel met als zonder aantoonbare verschillen als 
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Ondanks het bovenstaande is gemeend dat het opnemen van geslacht en opleiding in het 
onderzoeksmodel kan bijdragen aan de begripsvorming over leeftijd-gerelateerd functieontwerp. 
2.5 Verwachtingen 
Door het eerdere onderzoek naar functieontwerp in relatie tot leeftijd te relateren aan de door Humphrey, 
Nahrgang & Morgeson (2007) onderkende karakteristieken is het mogelijk een verwachtingspatroon ten 
aanzien van de veranderende voorkeuren op te stellen. Omdat de karakteristieken uit eerdere 
onderzoeken niet volledig overeenkomen met de karakteristieken in het onderzoeksmodel is dit echter 
niet voor alle te onderzoeken karakteristieken mogelijk. Daarnaast is een aantal karakteristieken uit 
eerder onderzoek niet opgenomen in het onderzoeksmodel, zodat een aantal eerder aangetoonde 
veranderingen niet getoetst zal worden in dit onderzoek.  
 
Tabel 1: Verwachte verandering in belang 
 
Functiekarakteristieken  Verwachte verandering in belang bij ouder worden 
Motiverend  
Autonomie Stabiel (Warr, 1997); Toename (Kooij, 2010) 
Taakverscheidenheid Afname (Warr, 1997) 
Taakbetekenis Toename (Kooij, 2010) 
Taakidentiteit Onvoldoende gegevens beschikbaar 
Feedback uit het werk Afname (Warr, 1997) 
Functiecomplexiteit Toename daarna Afname (Gould, 1979) 
Informatieverwerking Afname (Mather, 2010; Kanfer & Ackerman, 2004) 
Probleemoplossing Afname (Verhaegen en Salthouse, 1997) 
Diversiteit aan vaardigheden Afname (Warr, 1997) 
Specialisatie Onvoldoende gegevens beschikbaar 
  
Sociaal  
Sociale steun Stabiel (Warr, 1997) 
(On)afhankelijkheid Onvoldoende gegevens beschikbaar 
Interactie buiten de organisatie Stabiel (Warr, 1997) 
Feedback van anderen Afname (Warr, 1997) 
  
Contextueel  
Ergonomie Toename (De Looze et al., 2007, Nauta et al., 2004) 
Weinig lichamelijke verrichtingen Toename (De Looze et al., 2007; Nauta et al., 2004)  
Werkcondities Toename (Warr, 1997) 
Eenvoudig gebruik van apparatuur Toename (Mather, 2010) 
 
 
Deze verwachtingen leiden tot de volgende hypothesen voor dit onderzoek: 
 
Hypothese 1: Het belang dat medewerkers hechten aan autonomie blijft stabiel of neemt toe naarmate 
men ouder wordt. 
 
Hypothese 2: Het belang dat medewerkers hechten aan sociale steun en interactie buiten de organisatie 
blijft stabiel naarmate men ouder wordt. 
 
Hypothese 3: Het belang dat medewerkers hechten aan taakverscheidenheid, feedback uit het werk, 
informatieverwerking, probleemoplossing, diversiteit aan vaardigheden en feedback van 
anderen neemt af naarmate men ouder wordt. 
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Hypothese 4: Het belang dat medewerkers hechten aan taakbetekenis, ergonomie, weinig lichamelijke 
verrichtingen, werkcondities en eenvoudig gebruik van apparatuur neemt toe naarmate 
men ouder wordt. 
 
Hypothese 5: Het belang dat medewerkers hechten aan functiecomplexiteit neemt eerst toe en daarna af 
naarmate men ouder wordt. 
 
Over de verandering in belang van taakidentiteit, specialisatie, onafhankelijkheid is onvoldoende bekend 
voor het formuleren van een hypothese. 
 
De resultaten van de onderzoeken naar de invloed van geslacht en opleiding zijn te divers om 
gefundeerde uitspaken te doen over de verwachtingen hieromtrent. 
 
Alvorens in te gaan op de resultaten van het onderzoek, wordt in het volgende hoofdstuk ingegaan op de 
gehanteerde methodologie in het onderzoek. 
Hoofdstuk 3 Methodologie  
Om bovenstaande hypothesen te toetsen, en uiteindelijk antwoord te kunnen geven op de 
onderzoeksvragen, is een surveyonderzoek uitgevoerd onder archivarissen in Nederland. In dit 
hoofdstuk wordt beschreven hoe het onderzoek is ingericht. In de eerste twee paragrafen wordt een 
korte beschrijving gegeven van de onderzoekspopulatie en het onderzoeksdesign. Vervolgens wordt in 
paragraaf 3.3 uitgebreid aandacht geschonken aan de vorm en inhoud van het meetinstrument. In 
paragraaf 3.4 wordt stilgestaan bij de generaliseerbaarheid van de resultaten van het onderzoek, waarna 
in paragraaf 3.5 kort de wijze van gegevensverzameling wordt besproken. Tenslotte worden in paragraaf 
3.6 de methoden van gegevensanalyse beschreven. 
3.1 Onderzoekspopulatie 
De onderzoekspopulatie bestaat uit professionals met een archiefdiploma, zowel op HBO- als op WO-
niveau, aangevuld met werkende archivarissen in opleiding. Omdat de complete populatie van ongeveer 
800 personen om uiteenlopende redenen niet ondervraagbaar is (er is bijvoorbeeld geen register van 
Archivarissen o.i.d.) is gebruik gemaakt van het adressenbestand van de Branchevereniging 
Archiefinstellingen Nederland (BRAIN). Bij de ongeveer 150 organisaties uit dit bestand (zowel de leden 
als niet-leden van BRAIN) werken naar schatting 600 archivarissen. Deze organisaties zijn 
aangeschreven met het verzoek de namen en e-mailadressen van hun archivarissen (in opleiding) 
beschikbaar te stellen voor het onderzoek. Door deze werkwijze konden 321 personen, afkomstig uit 66 
organisaties, worden uitgenodigd tot deelname aan het onderzoek. Archivarissen zonder werk, reeds 
gepensioneerde archivarissen en archivarissen die bij een niet-archiefinstelling werken zijn echter niet 
bereikt. 
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3.2 Design 
Het betreft een eenmalig uitgevoerd, kwantitatief surveyonderzoek. De gegevens zijn verzameld met 
behulp van een online vragenlijst. Omdat voor de steekproef gebruik gemaakt is van het voorhanden 
zijnde adressenbestand van BRAIN, dat geen volledige weergave is van organisaties waar archivarissen 
werkzaam zijn, kan worden gesteld dat de steekproef een convenience sample is. 
3.3 Meetinstrument 
De vragenlijst bestaat uit  67 vragen betreffende voorkeuren naar functiekarakteristieken en 3 vragen 
over persoonskenmerken. 
Karakteristieken 
De basis voor de vragenlijst wordt gevormd door de door Morgeson & Humphrey (2006) ontwikkelde 
Work Design Questionnaire (WDQ). Met behulp van deze WDQ wordt het concept ‘work design’ 
geoperationaliseerd naar een 21-tal karakteristieken. Hiervan zijn er 20 benoemd in het EWDM; het 21e 
karakteristiek, gebruik van apparatuur, is een aanvulling hierop en is ook opgenomen in het 
onderzoeksmodel. De aanwezigheid van de karakteristieken in een functie wordt bepaald aan de hand 
van 77 vragen, waarvan de antwoorden kunnen variëren van ‘strongly disagree’ tot ‘strongly agree’ (5-
punten schaal, ordinaal). De constructvaliditeit en betrouwbaarheid van de WDQ zijn getoetst door 
middel van onderzoek onder 540 bekleders van 243 unieke functies. Om de constructvaliditeit van de 
WDQ te bepalen is nagegaan in hoeverre de schalen overeen kwamen met bestaande functie- of 
beroependatabases. Vergelijking met DOT en O*NET heeft uitgewezen dat de WDQ objectieve functie-
eigenschappen kan meten, waarmee de constructvaliditeit van de WDQ is aangetoond (Morgeson & 
Humphrey, 2006). 
 
De betrouwbaarheid van de schalen is aangetoond door de interne consistentie ervan te bepalen aan de 
hand van Cronbach’s alpha. Alleen voor ergonomie was alpha onder 0,70 (0,64), voor alle overige items 
groter dan 0,80 (Morgeson & Humphrey, 2006). Uitgaande van de aanbevelingen van George & Mallery 
(2003), die aangeven dat een waarde tussen 0,60 en 0,70 twijfelachtig is en waardes van 0,80 of meer 
goed, kan inderdaad gesteld worden dat de WDQ in zijn totaliteit betrouwbaar is.  
 
De vragen in dit onderzoek hebben betrekking op dezelfde karakteristieken als in de WDQ worden 
gebruikt. Derhalve wordt aangenomen dat ook de constructvaliditeit van de vragenlijst voldoende is; dit is 
echter niet nader onderzocht. De vragen zijn voor het onderzoek zodanig omgevormd dat niet de 
karakteristieken zelf worden gemeten, maar het belang dat medewerkers hechten aan deze 
karakteristieken. Omdat de WDQ, die vraagt naar de perceptie van de functievervuller over de 
karakteristieken van zijn functie, betrouwbaar is, werd verwacht dat ook de omgevormde vragenlijst 
betrouwbaar zou zijn. Om dit na te gaan is de interne consistentie van de in het onderzoek gehanteerde 
schalen bepaald aan de hand van Cronbach’s alpha, waarmee is aangetoond dat vrijwel alle schalen 
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betrouwbaar zijn. Omdat functiecomplexiteit niet betrouwbaar bleek, is deze schaal verwijderd uit het 
onderzoek. Een nadere uitwerking van de betrouwbaarheid van de schalen is te vinden in hoofdstuk 4. 
 
De WDQ is een Engelstalige vragenlijst. Naast het aanpassen van de vragen als bovenstaand, zijn deze 
vertaald naar het Nederlands. Ter controle zijn ze door een native English speaker terugvertaald naar 
het Engels, waarna zo nodig de Nederlandse vertaling is aangepast.  
 
Een aantal vragen uit de WDQ is niet opgenomen in de uiteindelijke vragenlijst. Hiervoor is gekozen 
omdat verschillende vragen na vertaling vrijwel identiek waren. Verder zijn de in de WDQ gehanteerde 
drie vormen van autonomie in het onderzoek samengevoegd tot één variabele. Dit heeft er toe geleid dat 
voor het onderzoek 67 vragen t.b.v. de meting van 19 karakteristieken zijn gehanteerd. De antwoorden 
varieerden van ‘heel onbelangrijk’ tot ‘heel belangrijk’ (5-punts Likert-schaal). 
Persoonskenmerken 
Naast de inhoudelijke vragen zijn vragen opgenomen over leeftijd, geslacht en opleiding.  
Leeftijd is de onafhankelijke variabele bij de analyses en is geoperationaliseerd naar kalenderleeftijd.  
Opleiding en geslacht zijn opgenomen om de resultaten te kunnen differentiëren naar opleidingsniveau 
en geslacht.  
 
De vragenlijst is als bijlage 1 toegevoegd.  
3.4 Interne en externe validiteit 
Voor het verkrijgen van een zo groot mogelijke interne validiteit (causale validiteit, Swanborn, (2010)) is 
er voor gekozen het onderzoek uit te voeren bij een zeer homogene onderzoeksgroep van WO- en HBO-
opgeleide archivarissen in Nederland. Door de keuze voor een homogene onderzoeksgroep zijn de 
verschillen tussen de respondenten zo veel mogelijk beperkt en kunnen de verschillen in scores zoveel 
mogelijk worden gerelateerd aan het verschil in de leeftijd van de respondenten. Het is echter niet uit te 
sluiten dat verschillen in scores worden veroorzaakt door andere invloeden dan (alleen) de 
kalenderleeftijd van de respondenten. Zo is het denkbaar dat ook het aantal jaren werkervaring, de 
levensfase en de generatie van de respondenten de scores beïnvloeden.  
Ondanks deze restrictie is de onderzoeker van mening dat de interne validiteit voldoende groot is om het 
onderzoek volgens het beschreven design uit te voeren.  
 
Het onderzoeksdesign, een kwantitatief surveyonderzoek, leent zich in principe goed voor een 
generaliseerbaar (extern valide) onderzoek. Voor de generaliseerbaarheid van een onderzoek speelt 
echter ook de onderzoeksgroep een grote rol. In dit onderzoek bestaat de onderzoeksgroep uit HBO- en 
WO-opgeleide archivarissen die met behulp van een convenience sample is samengesteld. Doordat het 
gebruikte adressenbestand van de branchevereniging zowel de leden als de niet-leden van BRAIN 
bevat, zijn echter vrijwel alle archiefinstellingen in Nederland aangeschreven. Alleen archivarissen die 
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werken bij niet-archiefinstellingen en archivarissen die niet (meer) werken zijn niet in het onderzoek 
betrokken; dit is naar schatting 25% van de populatie. 
De aangeschreven en deelnemende organisaties (44% van de aangeschreven organisaties) variëren 
van heel klein tot heel groot en zijn verspreid over het land gevestigd. Aangenomen kan dan ook worden 
dat de medewerkers van de bij het onderzoek betrokken organisaties geen structureel andere 
kenmerken en voorkeuren hebben dan de niet tot de onderzoeksgroep behorende archivarissen. Mede 
gezien het responspercentage van 60% kan derhalve gesteld worden dat de onderzoeksgroep 
voldoende representatief is voor de gehele populatie van archivarissen in Nederland, waarmee de 
externe validiteit is gewaarborgd. Duidelijk is wel dat de resultaten niet generaliseerbaar zijn over de 
grenzen van deze populatie heen.  
3.5 Gegevensverzameling 
De vragenlijsten zijn uitgezet via de website www.thesistools.com. Op deze website stonden de 
vragenlijsten online van 9 tot en met 20 maart 2011.  
Door het invullen van de vragenlijsten is een databestand aangemaakt, dat is gedownload in MS-Excel 
formaat. Inclusief de bij de verwerking aangemaakte schalen bevat het databestand 95 variabelen.  
3.6 Analysemethoden 
De gegevens zijn verwerkt met SPSS versie 18. Het significantieniveau in dit onderzoek is p<0,05. 
Gemiddelden 
Voor alle toegelaten schalen is het gemiddelde en de standaardafwijking berekend. Aan de hand van 
deze waarden is het mogelijk een uitspraak te doen over de vraag hoe het ideale functieontwerp voor de 
gemiddelde archivaris er uit ziet. In combinatie met onderstaande toetsen kan worden aangegeven in 
hoeverre (onderdelen van) dit ideale functieontwerp afhankelijk is van de leeftijd van de archivaris.  
Toetsen 
ANOVA 
De relatie tussen leeftijd en de functiekarakteristieken is getoetst met behulp van one-way ANOVA met 
aanvullend een LSD post-hoc test. Om per te toetsen groep over voldoende onderzoeksgegevens te 
beschikken, zijn de respondenten voor de analyse ingedeeld in drie leeftijdcategorieën met een gelijk 
aantal respondenten; de grenswaarden zijn gesteld op het 33,3e en 66,6e percentiel. De 
leeftijdcategorieën fungeerden in de analyse als onafhankelijke variabele (factor).  
De nulhypothese (H0) die getoetst wordt met de ANOVA is dat de populatie-gemiddelden gelijk zijn voor 
alle groepen van de onafhankelijke variabelen, in dit geval de leeftijdcategorieën. Deze H0 wordt getoetst 
tegen de H1, die stelt dat er ten minste één paar populatie gemiddelden bestaat dat niet gelijk aan elkaar 
is. Met andere woorden, ANOVA toetst per karakteristiek of deze door de drie leeftijdcategorieën 
significant verschillend worden gewaardeerd. De aanvullende post-hoc test is bedoeld om te bepalen 
welke leeftijdcategorieën precies van elkaar verschillen.  
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T-toets 
Voor de bepaling van het effect van geslacht en opleiding is gebruik gemaakt van t-toetsen. De H0 die 
hierbij getoetst wordt is dat de populatie-gemiddelden gelijk zijn voor de twee getoetste groepen van de 
onafhankelijke variabelen, en er dus geen verschillen in voorkeur zijn tussen mannen en vrouwen en 
tussen HBO- en WO-opgeleide archivarissen. Bij de toets m.b.t. opleiding zijn de categorieën 1 en 3 
(opleiding op WO niveau en studerend daarvoor) samengevoegd, alsmede categorie 2 en 4 (opleiding 
op HBO niveau en studerend daarvoor). Hiervoor is gekozen omdat het aantal studenten dat heeft 
meegedaan aan het onderzoek erg klein is (zie tabel 2). 
 
Multivariate en Univariate analyse 
Tenslotte zijn een Multivariate en Univariate analyse gedaan om het interactie-effect van leeftijd, 
geslacht en opleiding op de voorkeuren voor karakteristieken te kunnen bepalen. 
 
Nu in dit hoofdstuk de onderzoekmethodologie is beschreven zal in het volgende hoofdstuk worden 
ingegaan op de resultaten van het onderzoek. 
Hoofdstuk 4 Resultaten  
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. Gestart wordt met een 
beschrijving van de respons (in paragraaf 4.1) en de onderzoeksgroep (in paragraaf 4.2). Vervolgens 
wordt in paragraaf 4.3 de interne consistentie van de gehanteerde schalen besproken, waarna in 
paragraaf 4.4 de daadwerkelijke resultaten worden gepresenteerd. Het hoofdstuk wordt afgesloten met 
een samenvatting van de resultaten. 
4.1 Respons 
In totaal werden 321 archivarissen uitgenodigd om deel te nemen aan het onderzoek. Op de uitnodiging 
tot deelname heeft  60% gereageerd door (vrijwel) volledige invulling van de vragenlijst. Daarboven heeft 
een aantal aangeschrevenen de vragenlijst gedeeltelijk ingevuld of slechts bekeken zonder deze in te 
vullen. Alle records waarbij het veld leeftijd is gevuld zijn toegelaten tot de analyse. Dit heeft geleid tot 
219 bruikbare gegevensrecords. Uitgaande van minimaal 30 benodigde records per te vergelijken 
categorie (Baarda & De Goede, 2006), zijn minimaal 120 records benodigd om het onderzoek te kunnen 
uitvoeren. Met het verkregen aantal van 219 bruikbare records wordt ruim aan deze eis voldaan. 
4.2 Beschrijving van de onderzoeksgroep 
In tabel 2 zijn enkele karakteristieken van de onderzoeksgroep opgenomen. 
Om te komen tot drie leeftijdsgroepen met (ongeveer) gelijke aantallen respondenten is het 33,3e en 
66,6e percentiel bepaald. De grenswaarden zijn hiermee gesteld op 46 en 55 jaar.  
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4.3 Interne consistentie van de schalen 
De resultaten van de afzonderlijke vragen zijn gecombineerd tot 19 schalen, die elk een te onderzoeken 
karakteristiek betreffen. Aan de hand van Cronbach’s alpha is de interne consistentie van de schalen 
bepaald. Als regel is gehanteerd dat Cronbach’s alpha een minimale waarde dient te hebben van 0,70 
alvorens een schaal betrouwbaar genoemd kan worden (George & Mallery, 2003). Om hieraan voor alle 
schalen te voldoen zijn één vraag (vraag 4 t.b.v. Informatieverwerking) en één gehele schaal 
(Functiecomplexiteit) uit het onderzoek verwijderd. Dit heeft er in geresulteerd dat Cronbach’s alpha voor 
alle in het onderzoek gehanteerde schalen groter is dan 0,780. 
 
Tabel 2: Kengetallen onderzoeksgroep 
Variabelen  N (%) 
(Totaal aantal respondenten = 262)  
Aantal bruikbare respondenten  219 (100%)
Gemiddelde leeftijd 48,75 jaar 
Mediaan leeftijd 51 jaar 
Geslacht Man 145 (62,2)
 Vrouw 73 (33,3)
 Niet ingevuld 1 (0,5)
Opleiding Hoger archiefambtenaar / Archivistiek A / WO Master
archiefwetenschappen
72 (32,9)
 Middelbaar archiefambtenaar / Archivistiek B (Archiefschool
of HvA)
126 (57,5)
 Studerend WO Master archiefwetenschappen / archivistiek
A (UvA)
11 (5,0)
 Studerend HBO / archivistiek B (HvA) 6 (2,7)
 Niet ingevuld 4 (1,8)
Leeftijdcategoriën 21 t/m 45 71 (32,4)
 46 t/m 54 71 (32,4)
 55 t/m 65 77 (35,2)
UvA = Universiteit van Amsterdam; HvA = Hogeschool van Amsterdam     
4.4 Analyse 
Gemiddelden 
Aan de hand van de onderzoeksresultaten is per karakteristiek een standaardgemiddelde voor de 
onderzoeksgroep bepaald. De karakteristiek waaraan door de onderzoeksgroep het meeste belang 
wordt gehecht is autonomie. Deze karakteristiek heeft een gemiddelde score van 4,32, en hierop is door 
de afzonderlijke respondenten niet lager gescoord dan 3,00. De gemiddelden van de tien hoogst 
scorende karakteristieken zijn opgenomen in tabel 3. 
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Tabel 3: Top 10 gemiddelden onderzoeksgroep 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Autonomie 3,00 5,00 4,32 ,489 
Werkcondities 1,40 5,00 4,03 ,745 
Diversiteit aan vaardigheden 1,33 5,00 3,94 ,598 
Taakverscheidenheid 1,00 5,00 3,85 ,780 
Probleemoplossing 1,75 5,00 3,79 ,675 
Sociale steun 1,67 5,00 3,63 ,639 
Informatieverwerking 1,33 5,00 3,64 ,645 
Feedback van anderen 1,00 5,00 3,58 ,736 
Specialisatie 1,00 5,00 3,58 ,743 
Ergonomie 1,00 5,00 3,55 ,875 
 
Invloed van leeftijd  
Met behulp van one-way ANOVA is gezocht naar verschillen in belang van de functiekarakteristieken 
tussen de drie leeftijdcategorieën. De analyse laat zien dat de F-waarde (verklaarde variantie / 
onverklaarde variantie) voor vijf karakteristieken significant afwijkt van 1, zodat H0 voor deze vijf 
karakteristieken kan worden verworpen en geconcludeerd mag worden dat ten minste twee 
leeftijdcategorieën significant verschillende scores hebben voor deze karakteristieken. Dit geldt voor 
autonomie, specialisatie, mate waarin anderen onafhankelijk zijn van respondent, weinig lichamelijke 
verrichtingen en eenvoudig gebruik van apparatuur. Voor de overige karakteristieken werden geen 
significante verschillen gevonden. 
 
Tabel 4: One-way ANOVA 
 
 
Duidelijkheid over welke categorieën voor de vijf genoemde karakteristieken significant van elkaar 
verschillen is verkregen m.b.v. een LSD Post-Hoc analyse.  
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1,528 2 ,764 3,263 ,040
Within Groups 50,585 216 ,234   
Autonomie 
Total 52,114 218    
Between Groups 4,026 2 2,013 3,734 ,025
Within Groups 116,425 216 ,539   
Specialisatie 
Total 120,450 218    
Between Groups 8,045 2 4,022 6,145 ,003
Within Groups 141,401 216 ,655   
Mate waarin anderen 
onafhankelijk zijn van 
respondent Total 149,446 218    
Between Groups 6,343 2 3,171 3,195 ,043
Within Groups 214,398 216 ,993   
Weinig lichamelijke 
verrichtingen 
Total 220,741 218    
Between Groups 13,863 2 6,931 9,152 ,000
Within Groups 163,586 216 ,757   
Eenvoudig gebruik van 
apparatuur 
Total 177,449 218    
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Voor autonomie geldt dat de gemiddelden voor de drie leeftijdcategorieën een stijgende lijn laten zien. 
De Post-hoc analyse toont een significant verschil aan tussen categorieën met de jongste en de oudste 
respondenten (p=0,013). Het verschil tussen de categorieën met de jongste en de middelste 
respondenten èn tussen de categorieën met de middelste en de oudste respondenten blijkt niet 
significant te zijn en kan derhalve op toeval berusten. Het belang van autonomie in een functie blijkt dus 
te stijgen, maar deze stijging is alleen significant tussen de twee uiterste leeftijdcategorieën. 
 
Specialisatie 
Bij specialisatie doet zich hetzelfde voor als bij autonomie. Ondanks een overall significante stijging van 
belang tussen de jongste en de oudste respondenten (p=0,009) is geen verschil aantoonbaar tussen de 
naast elkaar gelegen categorieën. Gezien de p-waarden blijkt de stijging in belang meer significant dan 
bij autonomie. 
 
Mate waarin anderen onafhankelijk zijn van de respondent 
Ook het belang dat de respondenten hechten aan de mate waarin anderen onafhankelijk zijn van de 
respondent stijgt naarmate deze ouder worden. Hierbij is echter niet alleen een verschil aangetoond 
tussen de jongste en de oudste respondenten (p=0,001), maar ook tussen de jongste respondenten en 
die uit de middelste categorie (p=0,023). Het verschil tussen de twee ‘oudste’ categorieën is niet 
significant.  
 
Weinig lichamelijke verrichtingen 
Naarmate de respondenten ouder zijn hechten zij meer belang aan een beperking van de lichamelijke 
verrichtingen. Hierbij geldt dat de verschillen significant zijn tussen de jongste en de oudste 
respondenten (p=0,027) en tussen de jongste respondenten en die uit de middelste categorie (p=0,032). 
Ook hierbij geld dat het verschil tussen de twee ‘oudste’ categorieën niet significant is. 
 














21 t/m 45 4,21a 3,39 b 2,93 c d 2,31 e f 2,46 g h 
46 t/m 54 4,35 3,63 3,24 c 2,67 e 2,83 g 
55 t/m 65 4,41 a 3,71 b 3,39 d 2,68 f 3,06 h 
a= significant verschil - p=0,013; b= significant verschil - p=0,009; c= significant verschil - p=0,023; d= significant verschil - p=0,001;  
e= significant verschil - p=0,032; f= significant verschil - p=0,027; g= significant verschil - p=0,012; h= significant verschil - p=0,000 
 
 
Eenvoudig gebruik van apparatuur 
Ook de eenvoud van gebruik van apparatuur wordt belangrijker voor de respondenten naarmate zij 
ouder zijn. De verschillen zijn significant tussen de jongste twee categorieën (p=0,012) en tussen de 
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jongste en de oudste respondenten (p=0,000). Ook hier is het verschil tussen de twee ‘oudste’ 
categorieën niet significant.  
 
Samenvattend kan gesteld worden dat de ANOVA aantoont dat ten aanzien van leeftijd significante 
verschillen in belang bestaan voor autonomie, specialisatie, mate waarin anderen onafhankelijk zijn van 
respondent, weinig lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik van apparatuur. Uit de post-hoc 
analyse blijkt dat voor autonomie en specialisatie geldt dat alleen tussen de twee uiterste groepen een 
significant verschil is aangetoond. Bij mate waarin anderen onafhankelijk zijn van respondent, weinig 
lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik van apparatuur is zowel een significant verschil 
gevonden tussen de twee uiterste groepen als tussen de twee ‘jongste’ groepen. Bij geen van de 
karakteristieken blijkt er een significant verschil te zijn tussen de twee ‘oudste’ groepen. Voor alle vijf de 
karakteristieken neemt het belang toe met de leeftijd. 
 
Aan de hand van bovenstaande analyse kunnen de in paragraaf 2.5 genoemde hypothesen worden 
getoetst. 
Toetsing van de hypothesen 
Door de hypothesen te toetsen kunnen uitspraken worden gedaan over de overeenkomst van de 
resultaten van het onderzoek met de verwachtingen. In deze paragraaf wordt per hypothese aangegeven 
of deze bevestigd wordt door het onderzoek of dat deze verworpen dient te worden. 
 
In de vorige paragraaf is aangetoond dat de respondenten behorende tot de oudste leeftijdcategorie 
significant meer belang hechten aan autonomie dan de respondenten uit de jongste leeftijdcategorie. 
Hiermee wordt hypothese 1 (het belang dat archivarissen hechten aan autonomie blijft stabiel of neemt 
toe naarmate men ouder wordt) bevestigd. 
 
Voor het belang van sociale steun, interactie buiten de organisatie zijn in de analyse geen significante 
verschillen tussen leeftijdcategorieën aangetoond. Daarmee kan ook hypothese 2 (het belang dat 
archivarissen hechten aan sociale steun en interactie buiten de organisatie blijft stabiel naarmate men 
ouder wordt) worden bevestigd. 
 
Het onderzoek toont voor geen enkele karakteristiek een afname in belang aan. Hypothese 3 (het belang 
dat archivarissen hechten aan taakverscheidenheid, feedback uit het werk, informatieverwerking, 
probleemoplossing, diversiteit aan vaardigheden en feedback van anderen) dient dan ook te worden 
verworpen. 
 
Uit de analyse blijkt dat respondenten behorende tot de jongste leeftijdcategorie significant minder 
belang hechten aan de karakteristieken weinig lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik van 
apparatuur dan respondenten uit de middelste of oudste leeftijdcategorie. Voor taakbetekenis, 
ergonomie en werkcondities zijn geen verschillen aangetoond tussen de leeftijdcategorieën. Hypothese 4 
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(het belang dat archivarissen hechten aan taakbetekenis, ergonomie, weinig lichamelijke verrichtingen, 
werkcondities en eenvoudig gebruik van apparatuur neemt toe naarmate men ouder wordt) kan dan ook 
gedeeltelijk worden bevestigd. 
 
Omdat de schaal voor functiecomplexiteit niet voldoende homogeen bleek te zijn, is deze niet 
opgenomen in de vragenlijst. Het is daarom niet mogelijk om uitspraken te doen over hypothese 5 (het 
belang dat archivarissen hechten aan functiecomplexiteit neemt eerst toe en daarna af naarmate men 
ouder wordt). 
 
Bovenstaande laat zien dat de resultaten van het onderzoek slechts voor een deel overeen komen met 
de resultaten van voorgaande onderzoeken. In hoofdstuk 5 wordt hierop nader ingegaan. 
Invloed van geslacht 
Uit de uitgevoerde t-toetsen blijkt dat geslacht het belang van autonomie (p=0,32), sociale steun 
(p=0,001) en ergonomie (p=0,049) significant beïnvloedt. Voor de overige karakteristieken is dit niet het 
geval. De behoefte aan zowel autonomie, sociale steun als ergonomie is het grootst bij vrouwen. 
 
Tabel 6: gemiddelden per geslacht, incl. significantieniveau verschillen 
Geslacht Autonomie Sociale steun Ergonomie 
Mean 4,28 3,53 3,47
N 145 145 145
Man 
Std. Deviation ,48024 ,65321 ,89380
Mean 4,43 3,83 3,72
N 73 73 73
Vrouw 
Std. Deviation ,49573 ,56961 ,82405
Total Mean 4,33 3,63 3,56
 
N 218 218 218
 
Std. Deviation ,48956 ,64078 ,87703
 Sig. (2-tailed) t-test 
for Equality of Means 
0,032 0,001 0,049
 
Invloed van opleiding 
Uit de uitgevoerde t-toetsen blijkt dat opleiding het belang van taakbetekenis (p=0,34), taakidentiteit 
(p=0,004), informatieverwerking (p=0,009), probleemoplossing (p=0,005), diversiteit aan vaardigheden 
(p=0,004), mate waarin anderen onafhankelijk zijn van respondent (p=0,009), mate waarin respondent 
onafhankelijk is van anderen (p=0,000), interactie buiten de organisatie (p=0,001), ergonomie (p=0,023), 
weinig lichamelijke verrichtingen (p=0,004) en eenvoudig gebruik van apparatuur (p=0,001) significant 
beïnvloedt.  
De behoefte aan taakbetekenis, informatieverwerking, probleemoplossing, diversiteit aan vaardigheden 
en interactie buiten de organisatie is het grootst bij respondenten met een wetenschappelijke opleiding; 
de behoefte aan de overige karakteristieken is het grootst bij HBO’ers.
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Mean 3,61 3,17 3,78 3,95 4,08 3,01 2,98 3,70 3,38 2,30 2,53
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83
WO 
Std. Dev. ,77007 ,82208 ,59682 ,62195 ,52536 ,88872 ,86540 ,8922
8
,85084 ,97141 ,82823
Mean 3,37 3,51 3,55 3,68 3,85 3,31 3,45 3,28 3,66 2,71 2,96
N 131 131 131 132 132 132 132 132 132 132 132
HBO 
Std. Dev. ,81612 ,81791 ,65623 ,68650 ,62246 ,77137 ,80090 ,8943
3
,87027 1,00130 ,91765
Mean 3,46 3,38 3,64 3,79 3,94 3,20 3,27 3,45 3,55 2,55 2,79
N 214 214 214 215 215 215 215 215 215 215 215
Total 
Std. Dev. ,80525 ,83407 ,64262 ,67351 ,59705 ,82974 ,85598 ,9142
2







,034 ,004 ,009 ,005 ,004 ,009 ,000 ,001 ,023 ,004 ,001 
WO = wetenschappelijk onderwijs 
HBO = hoger beroepsonderwijs 
Interactie-effect 
Om te kunnen bepalen of leeftijd, geslacht en opleiding elkaars invloed op de voorkeuren voor de 
karakteristieken versterken of niet, en dus of er sprake is van een interactie-effect, is een Multivariate 
analyse uitgevoerd. Uit deze analyse blijkt dat alleen een interactie-effect kan worden vastgesteld voor 
de karakteristiek taakidentiteit, en wel voor de drie factoren gezamenlijk (F=3,978, p=0,020).  
 
Tabel 8: Interactie-effect Taakidentiteit 
Dependent Variable:Taakidentiteit
Source Type III Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Corrected Model 12,850a 11 1,168 1,742 ,067
Intercept 1721,553 1 1721,553 2566,571 ,000
Leeftijdcategorie ,428 2 ,214 ,319 ,727
Opleidingscategorie 5,705 1 5,705 8,505 ,004
Gesl ,049 1 ,049 ,073 ,787
Leeftijdcategorie * Opleidingscategorie 1,261 2 ,630 ,940 ,392
Leeftijdcategorie * Gesl ,910 2 ,455 ,678 ,509
Opleidingscategorie * Gesl ,008 1 ,008 ,012 ,911
Leeftijdcategorie * Opleidingscategorie * 
Gesl 
4,836 2 2,418 3,605 ,029
Error 134,823 201 ,671   
Total 2579,222 213    
Corrected Total 147,672 212    
a. R Squared = ,087 (Adjusted R Squared = ,037)
 
Nadere analyse door middel van Univariate leert dat het effect van leeftijd op het belang van 
taakidentiteit dusdanig wordt veranderd door geslacht en opleiding tezamen dat de verschillen significant 
worden (alleen leeftijd: F=0,319, p=0,727 vs. leeftijd/opleiding/geslacht: F=3,978, p=0,020). Geslacht en 
leeftijd tezamen spelen dus een modererende rol in de relatie tussen leeftijd  en taakidentiteit. 
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Tabel 9: Gemiddelden Taakidentiteit 
95% Confidence Interval Leeftijdcategorieën 
Mean Std. Error Lower Bound Upper Bound 
21 t/m 45 3,235 ,101 3,037 3,434 
46 t/m 54 3,320 ,107 3,109 3,531 dimension1 
55 t/m 65 3,358 ,129 3,103 3,612 
 
 
Tabel 10: Gemodereerde gemiddelden Taakidentiteit 
95% Confidence Interval Leeftijdcategorieën Opleidingscategorieën Geslacht 
Mean Std. Error Lower Bound Upper Bound 
Man 2,824 ,199 2,432 3,215WO 
dimension3 
Vrouw 3,311 ,211 2,894 3,728
Man 3,545 ,175 3,201 3,890




Vrouw 3,262 ,219 2,830 3,694
Man 3,133 ,211 2,716 3,550WO 
dimension3 
Vrouw 3,333 ,247 2,846 3,820
Man 3,452 ,147 3,162 3,742




Vrouw 3,361 ,236 2,895 3,827
Man 3,417 ,183 3,056 3,778WO 
dimension3 
Vrouw 2,667 ,409 1,859 3,474
Man 3,561 ,133 3,299 3,823
dimension1 




Vrouw 3,786 ,219 3,354 4,217
 
4.5 Samenvatting 
Met behulp van een survey onder archivarissen is onderzoek gedaan naar het belang dat zij hechten aan 
een 19-tal functiekarakteristieken en de invloed van leeftijd hierop. Daarnaast is de invloed van geslacht 
en opleiding bepaald, om vervolgens een conclusie te kunnen trekken over de gecombineerde invloed 
van leeftijd, opleiding en geslacht. 
 
Opmerkelijk is dat vrijwel alle karakteristieken door de onderzoeksgroep belangrijker worden gevonden 
dan een neutrale score van 3,00. De tien hoogst gewaardeerde karakteristieken scoren gemiddeld meer 
dan 3,55 (op een schaal van 1 t/m 5). De karakteristiek die de onderzoeksgroep het belangrijkst vindt is 
autonomie. Deze karakteristiek heeft een gemiddelde score van 4,3249. Daarbij dient opgemerkt te 
worden dat de laagste individuele score voor autonomie 3,00 bedraagt. 
 
Oudere respondenten hechten meer belang aan autonomie, specialisatie, mate waarin anderen 
onafhankelijk zijn van de respondent, weinig lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik van 
apparatuur dan jongere respondenten. Voor alle overige karakteristieken geldt dat de mate van belang 
niet verandert naarmate de leeftijd verandert. 
 
Scriptie Master Managementwetenschappen  
Leeftijd-gerelateerd functieontwerp  
27






































Vrouwen hechten meer belang aan autonomie, sociale steun en ergonomie dan mannen. Voor de 
overige karakteristieken is geen verschil in belang aangetoond op basis van geslacht. 
 




























Veel verschillen zijn waargenomen bij de analyse op basis van opleiding. De behoefte aan 
taakbetekenis, informatieverwerking, probleemoplossing, diversiteit aan vaardigheden en interactie 
buiten de organisatie is het grootst bij respondenten met een wetenschappelijke opleiding. Taakidentiteit, 
mate waarin anderen onafhankelijk zijn van respondent, mate waarin respondent onafhankelijk is van 
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anderen, ergonomie, weinig lichamelijke verrichtingen en eenvoudig gebruik van apparatuur zijn 
belangrijker voor de respondenten met een HBO-opleiding. 
 




























































































































































Een interactie-effect van de drie beïnvloedende factoren gezamenlijk is vastgesteld voor taakidentiteit. 
Geslacht en opleiding tezamen spelen een modererende rol in de relatie tussen leeftijd en het belang 
van taakidentiteit. Voor de overige karakteristieken is geen interactie-effect waargenomen. 
Hoofdstuk 5 Conclusies, discussie en aanbevelingen   
In de eerste paragraaf van dit afsluitende hoofdstuk worden op basis van de onderzoeksresultaten 
conclusies getrokken en worden de onderzoeksvragen beantwoord. In paragraaf 5.2 is ruimte ingeruimd 
voor discussie en worden de beperkingen van het onderzoek besproken, waarna in paragraaf 5.3 
aanbevelingen voor verder onderzoek zijn opgenomen. Tot besluit zijn in paragraaf 5.4 enige korte, 
samenvattende opmerkingen opgenomen. 
5.1 Conclusies  
Leeftijd 
Op basis van literatuuronderzoek was de verwachting dat het belang van een groot aantal 
karakteristieken zou veranderen met het vorderen van de leeftijd. De verwachte veranderingen konden in 
dit onderzoek slechts ten dele worden aangetoond.  
 
Dit onderzoek toont aan dat voor hoogopgeleide archivarissen het belang van autonomie, specialisatie, 
mate waarin anderen onafhankelijk zijn van de respondent, weinig lichamelijke verrichtingen en 
eenvoudig gebruik van apparatuur toeneemt met het toenemen van de jaren.  
Scriptie Master Managementwetenschappen  
Leeftijd-gerelateerd functieontwerp  
29
Voor de overige karakteristieken zijn geen veranderingen in belang op basis van alleen leeftijd 
waargenomen. Wel blijkt taakidentiteit onder modererende invloed van geslacht en opleiding in belang 
toe te nemen. Dit komt slechts gedeeltelijk overeen met de verwachtingen. De onderzoeksresultaten 
geven aanleiding tot het (gedeeltelijk) bevestigen van hypothese 1, 2 en 4. Hypothese 3 dient op basis 
van de resultaten verworpen te worden. In paragraaf 5.2 wordt nader ingegaan op mogelijke oorzaken 
van de verschillen in resultaten van de diverse onderzoeken. 
 
Tabel 11: geconstateerde verandering vs. verwachte verandering in belang 
Functiekarakteristieken  Verwachte verandering in belang bij ouder worden Geconstateerde 
verandering in belang 
bij ouder worden 
Motiverend   
Autonomie Stabiel (Warr, 1997); Toename (Kooij, 2010) Toename 
Taakverscheidenheid Afname (Warr, 1997) Stabiel 
Taakbetekenis Toename (Kooij, 2010) Stabiel 
Taakidentiteit Onvoldoende gegevens beschikbaar Stabiel 
Feedback uit het werk Afname (Warr, 1997) Stabiel 
Functiecomplexiteit Eerst toename daarna afname (Gould, 1979) Niet kunnen meten 
Informatieverwerking Afname (Mather, 2010; Kanfer & Ackerman, 2004) Stabiel 
Probleemoplossing Afname (Verhaegen en Salthouse, 1997) Stabiel 
Diversiteit aan vaardigheden Afname (Warr, 1997) Stabiel 
Specialisatie Onvoldoende gegevens beschikbaar Toename 
Sociaal   
Sociale steun Stabiel (Warr, 1997) Stabiel 
Mate waarin anderen onafhankelijk 
zijn van respondent 
Onvoldoende gegevens beschikbaar Toename 
Onafhankelijkheid van anderen Onvoldoende gegevens beschikbaar Stabiel 
Interactie buiten de organisatie Stabiel (Warr, 1997) Stabiel 
Feedback van anderen Afname (Warr, 1997) Stabiel 
Contextueel  Stabiel 
Ergonomie Toename (De Looze et al., 2007, Nauta et al., 2004) Stabiel 
Weinig lichamelijke verrichtingen Toename (De Looze et al., 2007; Nauta et al., 2004)  Toename 
Werkcondities Toename (Warr, 1997) Stabiel 
Eenvoudig gebruik van apparatuur Toename (Mather, 2010) Toename 
 
Beantwoording onderzoeksvragen 
Met behulp van het onderzoek is gezocht naar het antwoord op de vraag of het ideale functieontwerp 
voor elke leeftijdcategorie gelijk is of verandert met de leeftijd van de medewerker. Om deze vraag te 
kunnen beantwoorden dient eerst gekeken te worden welke karakteristieken door de onderzoeksgroep 
als belangrijk zijn aangemerkt. 
 
Om te kunnen bepalen welke karakteristieken belangrijk genoeg zijn om in het functieontwerp te worden 
opgenomen, is de grens getrokken bij een score van 3,5. Deze 3,5 bevindt zich exact tussen neutraal (3) 
en belangrijk (4); alle scores tussen 2,5 en 3,5 worden derhalve als neutraal beschouwd, alle scores 
tussen 3,5 en 4,5 als belangrijk. 
Uit tabel 3 blijkt dat alle in de top 10 opgenomen karakteristieken hoger scoren dan 3,5. Tot deze 
categorie behoort ook feedback uit het werk, dat de 11e plaats inneemt. Deze 11 karakteristieken worden 
derhalve als belangrijk aangemerkt. 
 
Scriptie Master Managementwetenschappen  
   Leeftijd-gerelateerd functieontwerp 
30 
Tot deze 11 belangrijke karakteristieken behoren autonomie en specialisatie, waarvoor is aangetoond 
dat de score significant verandert naarmate de respondenten ouder zijn. Voor deze karakteristieken loopt 
het belang uiteen van 4,21 tot 4,41 voor autonomie en van 3,39 tot 3,71 voor specialisatie. De scores 
voor autonomie duiden er op dat, ongeacht de leeftijd, deze karakteristiek belangrijk is voor alle 
respondenten. In de praktijk zal het (nuance)verschil in belang niet tot uitdrukking gebracht kunnen 
worden in het ontwerp van de functie. Autonomie dient dan ook voor elke leeftijdcategorie in ruim 
voldoende mate aanwezig te zijn. 
 
Voor specialisatie geldt dat de scores voor de verschillende leeftijdcategorieën zich aan weerszijden van 
de gestelde grens van 3,5 bevinden. De mate van belang kan voor de categorie 21 t/m 45 jaar neutraal 
worden genoemd, terwijl dit bij de categorieën 46 t/m 54 en 55 t/m 65 jaar belangrijk is. Het is dan ook 
van belang ervoor te zorgen dat voor deze laatste categorieën voldoende specialisatie in de functie is 
aangebracht. In het kader van inzetbaarheid, een belangrijk doel van leeftijdsbewust personeelsbeleid, 
dient hierbij echter voorzichtigheid betracht te worden. Bij medewerkers in specialistische functies loopt 
met de leeftijd de inzetbaarheid voor andere functies immers sterker terug dan bij medewerkers in 
generieke functies (Nauta et al., 2005). 
 
Gezien het bovenstaande kan gesteld worden dat er voor het samenstellen van de functies voor 
archivarissen van alle leeftijdcategorieën in ruime mate aandacht moet zijn voor voldoende autonomie, 
goede werkcondities, een diversiteit aan vaardigheden, taakverscheidenheid, de mogelijkheid tot 
probleemoplossing, sociale steun, de mogelijkheid tot informatieverwerking, het krijgen van feedback en 
ergonomie. Alleen de mate van specialisatie dient aan de leeftijdcategorie van de medewerker te worden 
aangepast, met inachtneming van het gestelde ten aanzien van de inzetbaarheid van de medewerker. 
Hiermee is ook de tweede onderzoeksvraag, betreffende het functieontwerp voor de verschillende 
leeftijdcategorieën, beantwoord.  
Invloed opleiding en geslacht op preferent functieontwerp 
In de vorige paragraaf is aangegeven welke karakteristieken van belang zijn voor de functies van 
archivarissen. Daarbij is gesteld dat op basis van leeftijd alleen rekening gehouden hoeft te worden met 
een veranderende behoefte aan specialisatie. 
 
Uit het onderzoek blijkt echter ook dat de voorkeuren voor een aantal karakteristieken (mede) afhankelijk 
is van opleiding en/of geslacht.  
 
Als we de scores voor opleiding en geslacht op dezelfde manier benaderen als die per leeftijdcategorie, 
dan kan worden vastgesteld dat archivarissen met een WO-opleiding taakbetekenis en interactie buiten 
de organisatie belangrijk vinden, terwijl HBO-opgeleide archivarissen deze karakteristieken neutraal 
waarderen. Het omgekeerde is het geval voor taakidentiteit en ergonomie.  
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Op basis van bovenstaande werkwijze blijkt verder dat mannen neutraal staan tegenover ergonomie, 
terwijl vrouwen dit belangrijk vinden. 
  
Hoewel bovengenoemde invloeden buiten de scope van de onderzoeksvraag vallen, is het bij het 
ontwerpen van functies voor archivarissen wel van belang de conclusies ten aanzien van geslacht en 
opleiding hierbij te betrekken. Daarmee wordt tenslotte een extra bijdrage geleverd aan het bevorderen 
van de motivatie en de inzetbaarheid van de medewerkers. 
5.2 Discussie 
Zoals aangegeven wijken de resultaten van het onderzoek voor veel karakteristieken af van de 
verwachtingen. Een mogelijke verklaring voor de verschillende resultaten geeft Warr (1997), door te 
stellen dat op het oog vergelijkbare onderzoeken in de praktijk sterk van elkaar kunnen verschillen door: 
- het onvoldoende specificeren van de te onderzoeken karakteristieken, waardoor appels met 
peren worden vergeleken;  
- het gebruik van verschillende meetinstrumenten, waarbij karakteristieken met dezelfde naam 
vaak een verschillende betekenis hebben;  
- (te) grote verschillen in leeftijdsopbouw van de onderzoeksgroepen;  
- verschillen in homogeniteit van de onderzoeksgroepen; 
- verschillen in analysemethoden. 
 
Het is reëel te veronderstellen dat elk van deze vijf factoren een rol speelt bij de verklaring voor de 
verschillende resultaten. Niet onderzocht is of de karakteristieken met dezelfde benaming in de  
verschillende studies ook daadwerkelijk dezelfde specificaties hebben. Daarbij komt dat niet bekend is in 
hoeverre de meetinstrumenten in de diverse onderzoeken daadwerkelijk objectieve functie-
eigenschappen kunnen meten. Dit is voor het in dit onderzoek gebruikte meetinstrument niet onderzocht; 
wel is aangetoond dat de WDQ, waarop het instrument is gebaseerd, dit kan. 
 
Verder is duidelijk dat de studies van o.a. Warr (1997) en Kooij (2010) zijn gebaseerd op grootschalige 
onderzoeken met heterogene onderzoeksgroepen, wat sterk afwijkt van de zeer homogene 
onderzoeksgroep van de onderhavige studie. Ook kan zeker verwacht worden dat de leeftijdsopbouw 
van de grootschalige onderzoeken fors verschilt van de leeftijdsopbouw van de onderzoeksgroep van dit 
onderzoek. De hoge gemiddelde leeftijd van 48,75 jaar en een mediaan die ligt bij 51 jaar is niet te 
verwachten bij de grotere onderzoeken.  
 
Hoewel niet nader onderzocht is het dus goed mogelijk dat de vijf door Warr genoemde factoren 
inderdaad van invloed zijn op de verschillen in resultaten in de diverse onderzoeken.  
Beperkingen van het onderzoek 
De beperkingen van het onderzoek komen deels voort uit de samenstelling van de onderzoeksgroep. 
Doordat de onderzoeksgroep alleen bestaat uit archivarissen, die per definitie hoog opgeleid zijn,  
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gewend zijn zelfstandig te werken, en ook anderszins een vergelijkbaar referentiekader hebben, is zij 
zeer homogeen. Deze homogeniteit heeft als voordeel dat geconstateerde verschillen met grotere 
zekerheid kunnen worden toegewezen aan de onafhankelijke variabele, in dit geval leeftijd, dan bij een 
heterogene onderzoeksgroep. Een nadeel is echter dat de resultaten alleen geldig zijn voor de, beperkte, 
populatie, waarvan de onderzoeksgroep een afspiegeling is. De generaliseerbaarheid blijft dan ook 
beperkt tot de populatie van archivarissen in Nederland. 
 
Ook de onevenwichtige leeftijdsopbouw van de populatie en de onderzoeksgroep vormt een beperking 
van het onderzoek. Het beperkte aantal jongeren heeft ervoor gezorgd dat gekozen is voor een 
categorie-indeling waarbij de jongste categorie een overbrugging heeft van 24 jaar, terwijl de twee 
overige categorieën allebei slechts 10 jaar omvatten. Hoewel verwacht wordt dat leeftijdsopbouw van 
invloed is op de resultaten is hiernaar geen onderzoek verricht.  
 
Een andere beperking komt voort uit het onderzoekdesign. Door zijn eenmalige karakter geeft het  
onderzoek geen uitsluitsel over de daadwerkelijke reden voor de gevonden verschillen voor de 
onderscheiden leeftijdcategorieën. Het is immers goed mogelijk dat de jongere van nu over 20 jaar nog 
dezelfde voorkeuren heeft als op dit moment. In dat geval zou een verklaring voor de gevonden 
verschillen kunnen zijn dat de huidige generatie ouderen andere voorkeuren heeft dan de generatie die 
over 20 jaar tot de ouderen behoort. Ook verschillen in levens- of carrièrefase kunnen een rol spelen in 
het verschillende belang dat medewerkers aan functiekarakteristieken hechten. De daadwerkelijke 
oorzaak van verschillen kan dan ook alleen worden achterhaald met behulp van langdurig longitudinaal, 
liefst panel, onderzoek. 
5.3 Aanbevelingen 
Gezien het bovenstaande is het aan te bevelen nader onderzoek te verrichten naar de invloed van 
leeftijd op het belang van verschillende functiekarakteristieken. Om echter een waardevolle toevoeging 
te zijn op de reeds uitgevoerde onderzoeken dient dit onderzoek aan een aantal voorwaarden te 
voldoen. 
 
Zo is het van belang dat de te onderzoeken karakteristieken voldoende worden gespecificeerd en 
worden afgestemd op de karakteristieken van eerder onderzoek. Daarnaast dienen de te gebruiken 
meetinstrumenten te worden afgestemd op de meetinstrumenten van het onderzoek waarmee wordt 
vergeleken of waarop wordt voortgeborduurd. Als dit niet gebeurt kunnen interpretatieverschillen leiden 
tot verkeerde conclusies. 
 
Verder dient de mate van homogeniteit van de onderzoeksgroep te worden afgestemd op die van de te 
vergelijken onderzoeken. Er kan echter ook worden gekozen voor een zeer grote heterogene 
onderzoeksgroep, die aan de hand van een aantal kenmerken nader kan worden ingedeeld in homogene 
groepen. Op deze wijze kunnen de resultaten van het onderzoek mogelijk worden vergeleken met 
meerdere eerder uitgevoerde onderzoeken. Ook komt dit de generaliseerbaarheid ten goede. 
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Om na te kunnen gaan of geconstateerde verschillen daadwerkelijk worden veroorzaakt door leeftijd 
verdient longitudinaal panelonderzoek de voorkeur. Door een specifieke onderzoeksgroep langdurig te 
volgen kan worden uitgewezen of verschillen voortkomen uit leeftijd, levensfase, carrièrefase of 
generatie.  
 
Naast vervolgonderzoek naar de invloed van leeftijd is het interessant nader onderzoek te doen naar de 
invloed van geslacht en opleiding. Hoewel deze variabelen slechts zijdelings in dit onderzoek zijn 
betrokken zijn de resultaten voldoende uitgesproken om nader onderzoek te rechtvaardigen. 
5.4 Besluit 
Uit dit onderzoek blijkt dat leeftijd-gerelateerd functieontwerp voor de populatie van archivarissen geen 
noodzaak is. Alleen de mate van specialisatie is een aandachtpunt. Daar waar de oudste archivarissen 
specialisatie in hun functie belangrijk vinden, staan de jongste hier neutraal tegenover. In een goed 
leeftijdsbewust personeelsbeleid past echter een beperkte groei van de mate van specificatie naar mate 
men ouder wordt. Door medewerkers zo lang mogelijk generieke functies te laten vervullen groeit hun 
inzetbaarheid, wat bijdraagt aan het langer gemotiveerd doorwerken. 
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Fijn dat u ervoor gekozen heeft deel te nemen aan dit onderzoek. Het onderzoek bestaat uit 19 
inhoudelijke thema's, die elk bestaan uit meerdere vragen. Sommige vragen lijken op elkaar. Ik 
verzoek u toch elke vraag goed afzonderlijk te lezen en te beantwoorden, ook als dit hetzelfde 




Let op: Het onderzoek vraagt naar uw VOORKEUREN t.a.v. functiekarakteristieken in het algemeen. 
Dit staat dus los van de mate waarin een bepaalde karakteristiek in uw huidige functie voorkomt. 
Daar waar gesproken wordt over 'uw functie' wordt dus NIET uw huidige functie bedoeld, maar een 




Aan het einde van de vragenlijst wordt u gevraagd naar uw opleiding, geslacht en leeftijd. Vergeet u 
alstublieft niet deze vragen te beantwoorden. Als u uw leeftijd niet invult kan de door u ingevulde 
vragenlijst niet worden meegenomen in de verwerking van de resultaten. 
 
Vanzelfsprekend zullen de resultaten volledig anoniem worden verwerkt. 
 




1 De volgende vragen hebben betrekking op de autonomie in een functie 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U zelf kunt beslissen hoe u uw werk indeelt ? 
- U zelf de volgorde van het werk kunt bepalen ? 
- U zelf kunt plannen hoe u uw werk uitvoert ? 
- U persoonlijk initiatief of oordeel kunt gebruiken in de uitvoering van uw werk ? 
- U in een functie veel beslissingen zelf kunt nemen ? 
- U zelf beslissingen kunt nemen over welke methoden u gebruikt bij de uitvoering van uw werk ? 
- U zelf kunt beslissen over hoe u uw werk uitvoert ? 
  
2 De volgende vragen hebben betrekking op de verscheidenheid aan taken in een functie 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Uw functie  een grote verscheidenheid aan taken omvat? 
- U bij de uitvoering van uw functie zeer uiteenlopende  taken dient uit te voeren ?  
- Uw functie gepaard gaat met het verrichten van een verscheidenheid aan taken ? 
  
3 De volgende vragen hebben betrekking op de betekenis van een functie  
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Het resultaat van uw werk de levens van andere mensen in hoge mate beïnvloedt ?  
- Uw functie betekenisvol en belangrijk is voor het grote geheel ?  
- Het werk dat u doet een aanzienlijk effect heeft op mensen buiten de organisatie ? 
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4 De volgende vragen hebben betrekking op de identiteit van de taken binnen een functie 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Uw werkzaamheden een afgebakend geheel vormen, met een duidelijk begin en eind ? 
- Uw functie zo is ingericht dat u een afgerond geheel van het werk kunt doen, van het begin tot het 
einde ? 
- U het werk waaraan u begint kunt afmaken? 
  
5 De volgende vragen hebben betrekking op de feedback die u uit een functie wenst te 
krijgen 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- De activiteiten die u uitvoert zelf directe en duidelijke informatie geven over de effectiviteit (bijv. 
kwaliteit en kwantiteit) van de uitvoering ervan? 
- Uw functie zelf feedback geeft over uw functioneren ? 
  
  
6 De volgende vragen hebben betrekking op de complexiteit van een functie 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
  
- U in uw functie meerdere taken of activiteiten tegelijk kunt uitvoeren ?  
- Uw functie uit relatief ingewikkelde taken bestaat  ?  
- Uw functie mede bestaat uit het uitvoeren van relatief simpele taken ? 
  
7 De volgende vragen hebben betrekking op de informatieverwerking in een functie 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U bij de uitvoering van uw functie een grote hoeveelheid informatie moet beoordelen ?  
- Uw functie veel denkwerk vereist ? 
- U voor de uitvoering van uw functie meerdere dingen tegelijk moet bijhouden? 
- U voor de uitvoering van uw functie weinig informatie hoeft te analyseren ? 
  
8 De volgende vragen hebben betrekking op probleemoplossing 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U in uw functie kunt werken aan het oplossen van problemen die geen voor de hand liggende 
oplossing hebben ? 
- U voor de uitvoering van uw functie creatief dient te zijn ? 
- U bij de uitvoering van uw functie dient om te gaan met problemen die u niet eerder ben 
tegengekomen ? 
- U voor de uitvoering van uw functie unieke ideeën of oplossingen voor problemen dient te hebben 
? 
 
9 De volgende vragen hebben betrekking op de diversiteit aan benodigde vaardigheden 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Uw functie vereist dat u een diversiteit aan verschillende vaardigheden gebruikt om het werk te 
kunnen uitvoeren ? 
- U voor de uitvoering van uw functie meerdere complexe vaardigheden of vaardigheden van een 
hoog niveau dient te gebruiken ?  
- U voor de uitvoering van uw functie meerdere vaardigheden dient te gebruiken ? 
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10 De volgende vragen hebben betrekking op specialisatie binnen een functie 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Uw functie in hoge mate is gespecialiseerd voor wat betreft doel, taken of activiteiten ? 
- De (hulp)middelen, procedures, materialen etc. die gebruikt worden een specifieke toepassing 
kennen ? 
- Uw functie zeer specialistische kennis en vaardigheden vereist ? 
- Uw functie grondige kennis en deskundigheid vereist ? 
  
  
11 De volgende vragen hebben betrekking op sociale steun in een functie 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U op het werk hechte vriendschappen kunt sluiten ? 
- U in uw werk andere mensen kunt leren kennen ? 
- U gelegenheid heeft om anderen te ontmoeten op het werk ? 
- Uw leidinggevende is begaan met het welzijn van de mensen die voor hem/haar werken ? 
- De mensen waar u mee werkt persoonlijke belangstelling voor u hebben ? 
- De mensen waar u mee werkt vriendelijk zijn ? 
  
12 De volgende vragen hebben betrekking op de mate waarin anderen afhankelijk zijn van 
uw werk 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat:  
 
- Anderen hun werk kunnen afmaken zonder dat zij hoeven te wachten op de voltooiing van uw 
werk ?  
- Andere functies niet afhankelijk zijn van die van u ? 
- Andere functies kunnen worden uitgevoerd ongeacht de uitvoering van uw werk ? 
  
13 De volgende vragen hebben betrekking op de afhankelijkheid van het werk van anderen 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat:  
 
- De activiteiten van uw functie niet of nauwelijks worden beïnvloed door het werk van anderen ? 
- Het uitvoeren van uw functie niet afhankelijk is van het werk van veel verschillende mensen ? 
- Uw werk kan worden gedaan ook als anderen hun werk niet doen?  
  
14 De volgende vragen hebben betrekking op interactie met anderen 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U voor de uitvoering van uw functie veel tijd dient door te brengen met mensen buiten uw 
organisatie ? 
- Uw functie gepaard gaat met omgang met mensen buiten uw organisatie ? 
- U in uw werk regelmatig kunt communiceren met mensen die niet voor dezelfde organisatie 
werken als u ? 
  
15 De volgende vragen hebben betrekking op feedback van anderen 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- U veel informatie ontvangt van uw leidinggevende en collega’s over de wijze waarop u uw werk 
doet? 
- Andere mensen in de organisatie, zoals leidinggevenden en collega’s, informatie geven over de 
effectiviteit (bijv. kwaliteit en kwantiteit) van uw functioneren ? 
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16 De volgende vragen hebben betrekking op ergonomie 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- De zitmogelijkheden op uw werk goed zijn (bijv. volop mogelijkheden om te zitten, comfortabele 
stoelen, goede ondersteuning van de zithouding) ? 
- In uw kantoor rekening wordt gehouden met alle fysieke verschillen tussen mensen voor wat 
betreft ruimte, reikwijdte, ooghoogte, beenruimte etc. ? 
- Uw functie niet gepaard gaat met extreem reiken ? 
  
17 De volgende vragen hebben betrekking op lichamelijke vereisten 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat:  
 
- Uw werk geen langdurige inspanning van de spieren vereist ? 
- Uw werk geen grote hoeveelheid spierkracht vereist ? 
- Uw werk weinig fysieke inspanning vereist ? 
  
18 De volgende vragen hebben betrekking op fysieke werkomstandigheden 
 
Hoe belangrijk is het voor u dat: 
 
- Uw kantoor vrij is van extreem geluid ? 
- Het klimaat (temperatuur en luchtvochtigheid) in uw kantoor comfortabel is ? 
- Uw werk weinig risico heeft op een ongeval ? 
- Uw werk plaats vindt in een omgeving zonder gezondheidsrisico’s (bijv. chemicaliën, dampen, 
etc.) ? 
- Uw werk gebeurt in een schone omgeving ? 
  
19 De volgende vragen hebben betrekking op het gebruik van apparatuur 
  
Hoe belangrijk is het voor u dat:  
- U voor de uitvoering van uw functie een minimale hoeveelheid aan apparatuur behoeft te 
gebruiken ? 
- U voor de uitvoering van uw functie gebruik kunt maken van eenvoudige apparatuur en 
technologie ? 
- U weinig tijd nodig heeft om de gebruikte apparatuur te leren gebruiken ? 
 
Tenslotte nog een aantal vragen over u zelf  
20. Welke opleiding tot archivaris heeft u gevolgd of volgt u ?  
 
Keuzemenu 
• Hoger archiefambtenaar / Archivistiek A / WO Master archiefwetenschappen 
• Middelbaar archiefambtenaar / Archivistiek B (Archiefschool of HvA) 
• Studerend WO Master archiefwetenschappen / archivistiek A (UvA) 
• Studerend HBO / archivistiek B (HvA) 
   






22. Wat is uw leeftijd ?  
 
Keuzemenu 
18 – 70 jaar 
  
